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Tato diplomová práce se zabývá analýzou problémů současného systému 
odměňování ve firmě. Na základě zjištěných skutečností obsahuje návrh na zlepšení 
systému odměňování. Obsahem jsou obecné formy odměňování a jejich vazba na 
legislativní podmínky. Návrh na zlepšení systému odměňování je zaměřen na zvyšování 
výkonu a pracovní způsobilosti zaměstnanců. Velký důraz je kladen na jednoduchost 
řešení s cílem praktického využití pro každodenní praxi. 
 
Annotation: 
This Master’s thesis deals with the analysis problem of improvement 
combination compensation in the Firm. On the basis of findings, improvement 
compensation position, which should had help establish firm. The general form is of 
remuneration and their link to the legislative conditions. Proposal to improve the 
remuneration system for improvement is focused on improving performance and 
working staff. Great emphasis is placed on simplicity of solutions to practical 
applications for daily practice. 
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Společnost „utajeno“ je plně privátní marketingovou agenturou  založenou 
v roce 1992 jediným vlastníkem se základním kapitálem 700 tis. Kč. Na trhu se na 
základě dlouhodobé podnikatelské orientace podpořené technickým vybavením a 
kvalitní profesní strukturou zaměstnanců profiluje jako agentura poskytující klientům 
komplexní služby (full servis) v oblasti reklamy a propagace. 
Na počátku podnikání stála malá reklamní agentura o dvou lidech, současného 
majitele a jeho asistentky. Postupem času se vyvíjela společně s  narůstajícím počtem 
zaměstnanců a rozšířením poskytovaných služeb do dnešní podoby. Od rutinní tvorby 
reklamních předmětů, přes grafické zpracování propagačních materiálů až po 
komplexní řešení rozsáhlých kampaní se agentura propracovala k současnému stavu 45 
zaměstnanců a disponuje profesionální úrovní technického zázemí. Firma je dlouhodobě 
stabilní, má potřebný finanční, technický i lidský potenciál, komplexností a kvalitou 
poskytovaných služeb převážně na trhu ČR získala dobrou pověst a stabilní klientelu. 
K posílení své konkurenceschopnosti na trhu a zlepšení vnitřních řídících 
procesů má společnost vytvořený systém řízení, včetně pravidel mzdových a 
personálních záležitostí navazující na systém organizační struktury (viz. Příloha č.1 
Utajeno). 
Prioritou  agentury je pragmatický přístup při řešení úkolů a optimalizace 
nákladů při realizaci komunikačních aktivity v rámci kampaní svých klientů. Těm 
poskytuje služby v plném rozsahu tzv. fullservis, který zabezpečuje svými čtyřmi 
odděleními „in house“ . Ty navzájem spolupracují pod  řízením výkonného ředitele a 
jejich spolupráce je provázána a sledována v interním informačním systému.  
Práci všech oddělení koordinuje a podporuje obchodní tým v čele s obchodním 
ředitelem, ke spokojenosti klientů agentury. Obchodníci (account manažeři)  mají za 
úkol systematicky a dlouhodobě pečovat o klienta a jejich hlavním úkolem je zajistit 
bezproblémový, efektivní a především úspěšný průběh spolupráce.  Jejich činnost 
kontroluje právě obchodní ředitel, který stanovuje podmínky spolupráce s jednotlivými 
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klienty, kterým je rovněž k dispozici. Jeho supervize nad prací account manažerů 
zajišťuje nejvyšší kvalitu a přínos pro klienty.  
Stěžejní částí  agentury  je kreativní oddělení. Jeho prvořadým cílem práce pro 
klienta, je najít takové řešení komunikační strategie, které vždy vychází ze znalostí trhu, 
sociologických a psychologických poznatků výsledků průzkumů, faktů a argumentů.  
Cílem je dosáhnout účinnosti, zaujmout klienta netradičním přístupem, tak aby byla 
prohlubována báze dlouhodobé spolupráce.  
Odtud nastavené komplexní řešení komunikační strategie, je realizováno 
prostřednictvím útvaru DTP, které připravuje technická data pro výrobu všech atributů 
kampaní prostřednictvím produkčního oddělení. 
Velkou  výhodou agentury  je právě vlastní grafické studio, které komplexně 
zajišťuje veškeré grafické a DTP služby. Pro kvalitní výstup produkce jsou grafické 
práce zpracovávány na profesionálních pracovních stanicích počítačových systémů 
Apple Macintosh. Reklamní agentura bez grafického studia, je jako auto bez kol. Motor 
může běžet na plný výkon, ale bez kol se nikam nepohneme.  
Díky kvalitní produkci   garantuje agentura realizaci  náročných  řešení na klíč – 
výstavy  produktů, výstavbu  expozic,  všechny  druhy tiskovin a 3D reklamních 
předmětů dle potřeb a požadavků klienta. Opíráme se  o znalosti  trhů a technologií, 
sjednáváme  nejkratší možné  dodací  lhůty  a nízké  ceny  díky široké síti 
subdodavatelů.   
V neposlední řadě je nutné zmínit aktivity PR oddělení, jejichž práce je součástí, 
každé významnější  komunikační kampaně. Toto oddělení disponuje dlouholetými 
zkušenostmi s komunikací pro významné  nadnárodní společnosti, na které navazují 
dlouhodobé osobní vztahy s novináři, vazby na  média  a významné mediální instituce. 
Tyto zkušenosti umožňují nabízet kvalitní služby v oblasti Public Realitions,  
prostřednictvím kterých jsou vytvářeny dlouhodobé požadované obrazy  o našich 
klientech v očích veřejnosti. O všech těchto informacích je prováděn monitoring 
ekonomických titulů i denního tisku a připravují se pak další plány a nákupy potřebné 
struktury medií za výhodných podmínek  pro klienta. Jako každá dynamicky se 
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rozvíjející společnost má své vnitřní a vnější problémy, tak i agentura je bezpochyby 
pod jejich vlivem. Přibližme si tedy jejich podstatu:  
Vnitřní problémy agentury se dají uspořádat do několika oblastí. V každé z nich 
je možno eliminovat či odstranit slabší místa v agentuře a ozdravit resp. posílit tak jejich 
vnitřní potenciál. 
V oblasti systému řízení se agentura snaží vyprofilovat profesionální 
manažerské řízení, a snaží se aby postupně management rozvíjel své znalosti a správně 
se  pak se svými rolemi a jejich náročností ztotožnil. V této oblasti má  stále co 
zdokonalovat, neboť management prolíná  projektové řízení s manažerským, proto je 
stále prostor pro efektivnější práci s lidskými zdroji. 
V oblasti využitelnosti svého know-how, má agentura významný potenciál 
růstu v podobě zkušeností již z realizovaných úspěšných projektů, ale stále ji chybí 
jejich intenzivnější zapojení do svého strategického rozvoje v oblasti new – bussines, 
kde nyní usiluje o zlepšení aktivit spojených s cílem rozšířením spektra nových klientů. 
Vztahu k rozvoji agentury a spokojenosti  vrůstajícího počtu zaměstnanců si  agentura 
uvědomuje problematičnost stávajícího  pracovní prostředí, které již přestává 
vyhovovat současnému stavu pronajatých prostor a započala práce na výstavbě nového 
sídla společnosti. V oblasti personálního řízení chybí agentuře aktivní přístup k rozvoji 
svého personálu, jeho stabilizaci a udržení fluktuace na žádoucí úrovni. V této oblasti se 
agentura hodlá zaměřit na stěžejní součást personálního řízení, přičemž nový návrh  
účinného systému odměňování by mohl být dobrým krokem k žádoucí stabilizaci 
personálního obsazení.  
 Pokud současná zvýšená míra fluktuace nebude stabilizována jeví se  
možnost ohrožení strategického vývoje agentury a narušení vztahů s klienty vlivem 
ztráty klíčových zaměstnanců – nositelů know-how a to právě v důsledku nedůsledné 
práce s lidskými zdroji. Na klíčových zaměstnancích stojí jak kreativita agentury, tak 
obchodní vztahy s klienty, ale i dlouhodobé zkušenosti s dodavateli nakupovaných 
služeb. Riziko ohrožení vlivem narušení těchto vztahů klíčových zaměstnanců 
v agentuře určitě je. V případě stagnace osobních kontaktů s významnými klienty, nebo 
vlivem agrese konkurenčních firem by mohlo dojít ke ztrátám důležitých obchodních 
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aktivit. Agentura si je těchto rizik vědoma a hodlá jim věnovat značnou pozornost a 
přijímat opatření k jejich eliminaci. 
 Problémy s neukázněnými klienty ve smyslu platební morálky, by mohli 
narušit stabilitu likvidity a cenové konkurenceschopnosti. Stejně tak, se proto agentura 
zaměřuje na vylepšení měsíčního controlingu, kterým sleduje hospodaření agentury a 
spolu s řízeným vývojem mzdových a  ostatních režijních nákladů se snaží předcházet 

















1 DEFINICE PROBLÉMU A CÍLE DIPLOMOVÉ PRÁCE 
 
V současné turbulentní době je stále více společností konfrontováno se sílícím 
tlakem v boji s konkurencí o místo na trhu. Klíčovým prvkem jsou právě zaměstnanci a 
jejich odhodlání. Bez účasti schopných zaměstnanců, jsou nové technologie, 
automatizovaný provoz, případně moderní informační systémy téměř k ničemu. 
Jsou to právě lidé, kteří odlišují jednotlivé firmy, jejich přístup k zákazníkovi, 
kvalitu provedení odvedené práce a proto je třeba věnovat velkou pozornost právě 
zaměstnancům.  
Nový systém odměňování by měl také podpořit efektivní využití znalostí a 
schopností každého zaměstnance s konečným důsledkem růstu výkonnosti celé 
agentury.  
Cílem diplomové práce je navrhnout nový systém odměňování v agentuře, tak 
aby byly podpořeny strategické záměry agentury. Tyto jsou zaměřeny především na 
zvyšování udržitelného ekonomického růstu s čímž neodmyslitelně souvisí produktivita 
práce jednotlivců (zaměstnanců). Jak zaměstnance účinně motivovat k lepšímu výkonu, 
je stěžejní otázkou této diplomové práce. Nový návrh systému odměňování, by měl 
přinést především zvýšení motivace s přínosem vyšší  produktivity, ale i kvality 
odvedené práce. Snahou je vytvořit návrh smysluplného řešení, které nebude 
považováno pouze jako  „byrokratické cvičení“, podporující rozdělení něčeho co nikdo 
ani nezaregistruje, tedy něco jako „odměny za zásluhy“, jak tomu v mnoha případech 
bývá. Takovou formu odměn ve výsledném efektu totiž nikdo nebere vážně. Toto se 
v reálném životě firem občas stává, že i dobře připravený materiál se nakonec míjí 
účinkem a svou složitostí nebo praktickou nevyužitelností spíše nabíhá k pochybnostem 
o spravedlivém odměňování a je naopak příčinou odchodu kvalitních zaměstnanců, 
vlivem zanedbatelného přínosu nebo téměř žádnou spojitostí mezi jejich výkonem a 
odměnou. Zjednodušeně řečeno, ve své podstatě stačí vědět co je důležité a umět za to 





2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA 
2.1 Podmínky odměňování v ČR 
V úvodu teoretické části je důležité si krátce přiblížit počátky a vývoj 
pracovních vztahů a zároveň pak objasnit stávající stav  podmínek odměňování v rámci 
ČR. Závěr teoretické části bude věnován vývoji dnešních trendů a principů odměňování 
s přiblížením základních systémů motivace ve firmách a využitelnosti účinných jednak 
peněžních, ale i nepeněžních nástrojů motivace zaměstnanců. 
2.1.1 Vývoj  oblasti odměňování  
Rozvoj pracovních vztahů můžeme sledovat již od samého počátku lidstva. 
Potřeba tyto vztahy nějakým způsobem nastavit a dát jim řád psaných pravidel neustále 
nabývala na významu. Postupem času se tak odměna za práci podřizovala v prvé řadě 
právnímu rámci a to hlavně z toho důvodu, aby se zabránilo všemožným nedůstojným 
praktikám zneužití pracovní síly. Vývoj zákonodárství v této oblasti je spíše spojován 
s rozvojem kapitalismu, ale lze se s ním však setkat podstatně dříve. Např. ve 
Starověkém Římě – istitut  práva římského locatio conductio operarum a ve 
středověku v podobě horního práva, čeledních řádů a cechovních předpisů. 
Prvním významným dokumentem na území ČR byl IUS REGALE 
MONTANORUM – Horní zákoník Václava II, který obsahoval první právní aspekty 
výkonu práce. Upravoval podmínky pro těžbu a zpracování stříbra v Kutné Hoře. 
Obsahoval na svoji dobu významná a pokroková pravidla k zajištění bezpečnosti práce 
v dolech  a předpisy o výplatě mezd a délce pracovní doby. V 16. století zavádí 
úkolovou mzdu.  
Ve městech pak jsou registrovány smlouvy čelední. Ze 13.-14. stol. Se 
dochovaly smlouvy tovaryšské a učednické vycházející z cechovních řádů. V druhé 
polovině 17. století byly upravovány pracovní vztahy na panstvích, které vycházely 
z tehdy tzv. robotních patentů. Po zrušení nevolnictví v roce 1781 dochází k přílivu 
obyvatel z venkova do měst a s ním spojeného kapitalistického způsobu života. Tehdy 
všeobecný rakouský občanský zákoník z r. 1811 upravoval námezdní smlouvy, které 
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zahrnovaly, jak smlouvu služební, tak už i smlouvu o dílo. Za vlády Josefa II. vycházely 
další právní úpravy tzv. továrního zákonodárství, což byl základ vzniku dnešního 
moderního pracovního práva. 
Po období  první světové války se pak pracovně právní předpisy opírají o již 
zmíněný Obecný zákoník občanský z  r. 1811  obsahující dispozitivní ustanovení 
ponechávající volnost smluvním stranám. Z tohoto důvodu byl dělník  nucen přijmout 
všechny podmínky zaměstnavatele.  
V oblasti odměny za práci je vyvíjen tlak na nutnost regulace v oblasti mezd. Pro 
zaměstnance je mzda mnohdy jediným příjmem z něhož uspokojuje své potřeby, proto 
usiluje o dosažení co nejvyšší mzdy, zájmem zaměstnavatele je naopak snížit náklady 
na výsledek práce, mezi něž mzda patří. Proto započaly jednotlivé státy s právní 
regulaci výše mzdy z hlediska její minimální úrovně jako ochrany zaměstnanců. Za 
socialismu byla práce prakticky jediným zdrojem  získání prostředků pro obživu. 
Rozpory mezi zájmy pracovníků  na zvyšování mezd a mezi zájmy podniků na 
snižování vlastních nákladů byly řešeny tuhou centralistickou soustavou řízení. Státní 
orgány řídily mzdové nároky zaměstnanců prostřednictvím obecně závazných předpisů 
obsahujících podrobné tarifní systémy, soustavy příplatků i mzdových forem. Podniky 
měly prostor  při utváření mzdy pouze při volbě mzdových forem  a při určování 
konkrétní výše  některých složek mzdy. Z tohoto důvodu dochází  k deformacím 
stanovených mzdových systémů, neboť centrálně stanovené tarify zastarávaly  a 
podniky ke zvyšování úrovně mezd využívaly těch složek mezd, jejichž aplikace jim 
byla svěřena. Jednotlivé složky mzdy a mzdový systém jako celek přestal tak plnit svou 
funkci.  
Po roce 1989 je charakteristickým rysem zásadní změna v zaměstnávání 
občanů fyzickými osobami v rámci soukromého podnikání. Důsledek nového tržního 
ekonomického systému vyvolal potřebu nového pojetí mzdy jako ceny práce, vyžadující 
takovou právní regulaci, která umožní tržní chování všech zúčastněných. První změny 
pak přinesl zákon č. 105/1990 Sb. O soukromém podnikání občanů a současně dalších 
třech zákonů, které vedle Zákoníku práce ovlivnily charakter pracovně-právních vztahů 
a systémů odměňování. Jednalo se o zákon o zaměstnanosti, dále o zákon vztahů mezi 
odborovými organizacemi a zaměstnavateli,  a nakonec zákon o kolektivním 
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vyjednávání , který právě zaznamenal potřebnou liberalizaci mezd, přičemž mu 
předcházelo zrušení přibližně  400 podzákonných norem, které odpovídaly systému 
administrativně centrálního řízení mezd. 
Po mzdové reformě  roce 1992 dochází k přijetí  základních zákonů č. 1/1192 
Sb. o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku a zákona č. 
143/1192 Sb.  o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových  a v některých 
dalších organizacích  a orgánech, který upravuje odměňování v nepodnikatelské sféře. 
Přijetí těchto zákonů výrazně ovlivnilo postavení  Zákoníku Práce, a jeho části 
upravující základní otázky související právě se mzdovými nároky zaměstnanců. 
2.1.2 Pracovně právní vztah a systém odměňování 
Pracovněprávní vztahy jsou jednak individuální (vztahy mezi zaměstnavateli a 
zaměstnanci), jednak kolektivní (vztahy mezi zástupci zaměstnanců , kteří reprezentují 
kolektiv zaměstnanců, a zaměstnavateli, popř. mezi jejich sdruženími). Novou 
 zákonnou úpravou pracovněprávních vztahů je úprava v zákoně č. 262/2006 Sb., 
zákoník práce, který nabyl účinnosti dnem 1. ledna 2007. V § 13 jsou potom 
charakterizovány základní principy pracovněprávních vztahů, které jsou určující pro 
aplikaci pracovněprávních předpisů. Jedná se o principy pracovněprávních vztahů, které 
mají normativní obsah a při používání pracovněprávních předpisů k nim musí být 
přihlíženo. Dále nebudu rozebírat neboť není předmětem této práce. 
Systém odměňování v každé firmě nutně navazuje právě na uzavřený pracovní 
vztah zaměstnance a zaměstnavatele, který upravuje výše uvedený zákoník práce.  
2.1.3 Mzda, plat a odměny z dohod dle zákoníku práce 
Zmíněný zákoník práce upravuje tuto problematiku v § 109 až 112, kde jsou 
stanoveny společné jednotné principy odměňování pro všechny skupiny zaměstnanců, 
kterými jsou ochrana proti mzdám (platům) nepřiměřeně nízkým, proti diskriminaci 
v odměňování a charakteristika jednotlivých plnění za práci podle jejich určení pro 
zaměstnance v tzv. podnikatelské sféře (mzdy) a pro zaměstnance v tzv. 
nepodnikatelské sféře, tj. zaměstnance ve veřejných službách a správě (platy) a pro 
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zaměstnance všech zaměstnavatelů, kteří vykonávají práce na základě dohod o pracích 
konaných mimo pracovní poměr.  
 Plat  
je definován jako peněžité plnění poskytované za práci zaměstnancům 
zaměstnavatelů, kteří na odměňování těchto zaměstnanců využívají zcela 
nebo převážně veřejné zdroje (prostředky ze státního rozpočtu, 
z ostatních veřejných rozpočtů nebo z veřejného zdravotního pojištění). 
Úprava platových poměrů tohoto okruhu zaměstnanců má přísně 
regulační charakter. Zaměstnavateli se umožňuje poskytovat 
zaměstnancům plat v přesně vymezeném rozsahu, tzn. podle zákona, 
resp. vydaných nařízení vlády Plat není možné určit jiným způsobem, 
v jiném složení a jiné výši, než umožňují právní předpisy. Určení platu 
jiným způsobem (např. individuálním sjednáním v pracovní nebo v jiné 
smlouvě) není dovoleno, stejně jako poskytnutí složky platu, kterou 
právní předpisy neupravují.  
 Mzda  
je peněžité plnění a plnění nepeněžité hodnoty (naturální mzda) 
poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci. Odměna za práci 
konanou zaměstnancem u zaměstnavatele, který je podnikatelským 
subjektem. Její výše závisí na množství výkonů, nebo na odpracovaném 
čase. Mzda je na rozdíl od platu založena smluvním principu, nesmí být 
však nižší než minimální mzda. Zákon o mzdě respektuje ústavní zásadu, 
že povinnosti je možné ukládat jen na základě zákona → je dovoleno vše, 
co není zakázáno. Z tohoto důvodu upravuje zákonem zejména 
minimální výši mzdy a minimální příplatky ke mzdě Zaměstnavateli 
ponechává dispoziční prostor pro  dohodu se zaměstnancem – pracovní 
smlouva, nebo odborovými organizacemi – kolektivní smlouva, nebo je 
stanovil ve vnitřním mzdovém předpise, kterými mohou být dohodnuty 
pro zaměstnance výhodnější podmínky než v právních předpisech. 
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Mzda a plat se poskytují podle  
• složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce,  
• obtížnosti pracovních podmínek,  
• pracovní výkonnosti 
• a dosahovaných pracovních výsledků. 
 Odměna z dohody  
je peněžité plnění poskytované pouze za práci vykonanou na základě 
dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti.  
Zákoník práce uvádí, že odměna  za stejnou práci nebo za práci stejné 
hodnoty přísluší všem zaměstnancům u zaměstnavatele stejná mzda, plat nebo odměna 
z dohody. Zaměstnanec může požadovat za stejnou práci nebo práci stejné hodnoty 
stejnou odměnu pouze v rámci svého zaměstnavatele. Stejnou prací nebo prací stejné 
hodnoty se rozumí práce stejné nebo srovnatelné složitosti, odpovědnosti a 
namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách, 
při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce.  
 
Složitost, odpovědnost a namáhavost práce se posuzuje podle 
→ vzdělání  
→ praktických znalostí a dovedností 
→ složitosti předmětu práce a pracovní činnosti 
→ organizační a řídící náročnosti 
→ míry odpovědnosti za škody, zdraví a bezpečnost 
→ fyzické, smyslové a duševní zátěže  
→ a působení negativních vlivů práce. 
 
Pracovní podmínky se posuzují podle 
→ obtížnosti pracovních režimů vyplývajících z rozvržení pracovní doby (např. 
do směn, dnů pracovního klidu, na práci v noci nebo práci přesčas) 
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→ škodlivosti nebo obtížnosti dané působením jiných negativních vlivů 
pracovního prostředí 
→ rizikovosti pracovního prostředí.  
→ Pracovní výkonnost se posuzuje podle  
→ intenzity a kvality prováděných prací 
→ pracovních schopností  
→ pracovní způsobilosti.  
 Výsledky práce se posuzují podle množství a kvality.  
 
2.1.4 Základní mzdové formy 
 
 Pojem mzdová forma vyjadřuje návaznost výše mzdy na pracovní výkon 
zaměstnance. 
a) Časová mzda 
 jde o nejjednodušší způsob odměňování, který vychází z toho, že 
zaměstnanci jsou placení podle toho, kolik času v práci tráví.  
U dělnických  profesí se časová mzda vykazuje v hodinách, tj. mzda za 
hodinu odvedené práce a u technicko hospodářských profesí hovoříme o 
měsíční časové mzdě.  
Časová mzda  či plat může existovat v čisté podobě, kdy se vychází ze 
mzdových tarifů a platí se skutečně odpracovaná pracovní doba a odměna 
není závislá na odvedeném výkonu. Tato podoba většinou potlačuje tlak na 
výkon pracovníka a proto se zavádí používání  dvou nebo více mzdových 
tarifů pro stejnou práci, přiznávaných zaměstnancům dle jeho výkonu, nebo 
se uplatňuje mzda s příplatkem za hodnocení výsledků práce. (7), str.290).  
b) Úkolová mzda  
je založena na přístupu, že je zaměstnanec placen za to , jaký je výsledek jeho 
práce. Je nejjednodušším a nejpoužívanějším typem pobídkové formy mzdy. 
Tento sytém odměňování je užíván především ve výrobním prostředí, kde lze 




c) Skupinová úkolová mzda  
je založená na stejných principech jako individuální úkolová mzda, je 
užívány tehdy, kdy individuální přístup je pro organizaci nevýhodný a je 
třeba spíše posílit týmovou práci, či podpořit zaměstnance k celkovému 
výsledku. Velikost skupin se může pohybovat od malých týmů, nebo 
pracovních skupin až po organizaci jako celek, jejich přínos pro organizaci 
však může být v některých případech těžké ohodnotit. 
d) Podílová (provizní) mzda  
tato forma mzdy je uplatňována především v obchodních činnostech či 
některých službách. U obchodníků je pak mzda alespoň z části závislá na 
prodaném množství. Obvykle jsou využívány dvě podoby, a to přímo 
podílová mzda, nebo garantovaný základní plat a k němu provize za prodané 
množství. Variantou je ještě zálohová podílová (provizní) mzda, kde 
zaměstnanec dostává měseční zálohu, která je pak odečtena od jeho provize. 
Výhodou podílové mzdy je přímá souvislost odměny s výkonem. Nevýhodou 
se jeví pravděpodobnost výskytu faktorů, které pracovník nemá možnost 
ovlivnit (např. výrobek s kterým obchoduje je na trhu nahrazen, novým 
konkurenčním výrobkem). 
e) Mzdy za očekávané výsledky práce  
jedná se o méně známou mzdovou formu. Alternativním názvem pro tuto 
formu odměny je penzumové mzdy (od slova penzum tj. uložená práce, 
úkol). Jedná se o odměny za dohodnutý soubor prací, za dohodnutý výkon, 
který se pracovník zavázal odvést nebo odvádět během určitého období 
v odpovídající kvalitě a množství. Po uplynutí dohodnutého období se 
provádí vyhodnocení dosažených výsledků. Tyto formy mzdy vycházejí 
z koncepce řízení pracovního výkonu. Příkladem může být tzv. programová 
mzda, kde se jedná o pravidelnou pevnou částku po dobu plnění určitého 
programu, po splnění programu včas, v odpovídajícím množství a kvalitě je 
pracovníkovi vyplacena dohodnutá mzda obsahující podíl pohyblivé složky, 




f) Mzdy a platy za znalosti a dovednosti  
jedná se o relativně nový způsob odměňování. Váže odměnu na to, zda je 
pracovník schopen kvalifikovaně a efektivně vykonávat úkoly řady různých 
pracovních míst nebo prací.  V současné době se používají tři přístupy: 
Hierarchický model – uspořádává znalosti a dovednosti hierarchicky, tak že 
složitější znalosti a dovednosti tvoří nástavbu nad předchozími. Mzda se pak 
zvyšuje zvládnutím každého dalšího stupně. 
Model stavebních bloků – předpokládá, že znalosti a dovednosti nejsou na 
sobě závislé a lze si je osvojit v libovolném pořadí. 
Model bodových přírůstků – je podobný předchozímu modelu. Používá se 
tehdy, existuje li mnoho dovedností či znalostí, které si mohou pracovníci 
osvojit, ale hodnota těchto znalostí či dovedností není stejná. 
Ta to forma má výhodu v tom, že podporuje zvyšování flexibility pracovníků 
a jejich připravenost na změny, čímž zvyšuje flexibilitu organizace. 
 
g) Naturální forma mzdy  
dle § 119 zákoníku práce jde o poskytování výrobků, výkonů, prací a služeb. 
V souladu s ustanovením zákoníku lze naturální mzdu poskytovat 
zaměstnanci pouze s jeho souhlasem a s podmínkou, že alespoň část mzdy 
odpovídající minimální mzdě musí být vždy poskytnuta v penězích. 
 
2.1.5 Základní složky mzdy 
 
Mzda je strukturovaná do několika položek, které závisí na aplikovaném 
mzdovém systému.  
 
a) Základní mzda  
zaručená (fixní, pevná) složka mzdy, kterou zaměstnanec obdrží nezávisle na 
jakýchkoliv dalších výsledcích. Základní mzdu lze tedy pojmout jako 
ohodnocení jeho pracovní síly. 
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b) Tarifní  mzda 
je součástí mzdového systému zaměstnavatele a zpravidla odráží druh 
vykonávané práce a délku praxe. Popis stanovení tarifní mzdy  je zobrazen 
v katalogu prací nebo funkcí, který vytváří zaměstnavatel nebo přebírá 
z příslušného právního předpisu. 
c) Smluvní mzda  
jde o dohodu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, kdy mzda se stává 
součástí  pracovní smlouvy. 
 
d) Pohyblivá  
nenároková (variabilní, pobídková) složka mzdy je druhá část mzdy 
zaměstnance, jejíž výplata je podmíněna splněním stanovených požadavků 
nebo kritérií zaměstnavatele. 
e) Nárokové složky mzdy  
vyplývající ze zákoníku práce §114 až §121, které zahrnují       povinné 
příplatky, u kterých je  zákonem  stanovena  jejich minimální výše. 
Zaměstnavateli vyplývá povinnost tuto minimální výši mzdového 
zvýhodnění nepodkročit, vnitřními předpisy nebo smluvním ujednáním může 
stanovit pouze vyšší částku než je zákonné minimum. Jedná se o 
ustanovení zákoníku práce: 
→ Mzda nebo náhradní volno za práci přesčas (§ 114) 
→ Mzda, náhradní volno nebo náhrada mzdy za svátek (§ 115) 
→ Mzda za noční práci (§ 116) 
→ Mzda a příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí (§ 117) 
→ Mzda za práci v sobotu a v neděli (§ 118) 
→ Mzda při uplatnění konta pracovní doby (§ 120 a 121) 
 
2.2 Odměňování – nejen mzda nebo plat 
Tak jako napovídá název kapitoly, obvykle není v současném pojetí odměňování 
zahrnuta pouze mzda nebo plat, ale  i další formy odměn a to jak peněžních tak i 
nepeněžních. Odměny mohou zahrnovat ne zcela samozřejmé věci, jako je třeba 
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možnost vzdělávání poskytované zaměstnavatelem, nebo určitým způsobem vybavenou 
kancelář případně pracoviště, přidělení přenosného počítače, mobilního telefonu, 
příspěvek na stravné, doprava do zaměstnání a další více či méně hmatatelné odměny o 
nichž rozhoduje firma. Důležitou část odměňování tvoří i odměny s nehmotnou 
povahou, které zvyšují pocit sounáležitosti, užitečnosti a úspěšnosti zaměstnanců, mezi 
ně patří neformální uznání okolí, postavení, dosahování pracovních cílů příp. kariéry, 
které souvisejí především s osobností člověka, jeho potřebami, zájmy, postoji, 
hodnotami a normami. V praxi je důležité spravedlivě stanovit takové formy odměn, 
které budou vázány na výsledky práce a ovlivněny kriterii určující jejich úroveň.  
Dosažená úroveň výsledků práce by měla vstupovat právě do dalších doplňkových 
forem odměňování.  
2.2.1 Doplňkové  formy odměňování 
 
Tvoří  nedílnou součást odměňování zaměstnance za práci. Mohou být jak 
součástí aplikovaného mzdového systému, tak na tomto systému nezávislé.  
Doplňkové formy odměňování jsou důležité pro trvalou motivaci zaměstnance a 
proto jsou zaměstnavatelem neustále obměňovány, jak v samotném obsahu, tak zejména 
v podmínkách  a  způsobech jejich vyplácení. Rozlišujeme peněžní a nepeněžní formy. 
 Peněžní formy  
a) Prémie  
jde o pohyblivou, nárokovou složku mzdy, kterou zaměstnanec při splnění 
předem stanovených úkolů musí dostat. Za jaký úkol a v jaké výši budou 
prémie obdrženy stanovuje  např. forma prémiových řádů, ve kterých je 
stanovena výše prémie např. % ze základní mzdy. 
 
b) Odměny –vázané na splněné konkrétní podmínky zaměstnavatele.  
Nejčastěji se využívají odměny ve formě: 
→ Výkonnostní odměny – poskytují se zaměstnancům podle předem 
stanovených kritérií pracovních výsledků a výkonnosti ,na které je odměna 
vázána, které hodnotí nadřízený vedoucí zaměstnanec v pravidelných 
intervalech. 
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→ Stabilizační a věrnostní odměny – jsou poskytovány zaměstnancům za 
určitou dobu výkonu práce v podniku – zpravidla za určitý počet 
odpracovaných let. 
→ Mimořádné odměny – jsou poskytovány dle rozhodnutí vedení firmy za 
dosažení konkrétních mimořádných  pracovních výsledků. 
→ Podíl na zisku – forma mzdy, která motivuje zaměstnance na dosažených 
ekonomických parametrech firmy. Zaměřuje pozornost spíše na skupinu než 
jednotlivce, zaměstnanci dostávají mimořádné odměny, jejichž výše je závislá 
na ročním zisku organizace. Záměrem tohoto systému odměňování je vyvolat 
zvýšený zájem o společnost a její prosperitu. 
 
c) Osobní ohodnocení  
forma mzdy, kterou se odlišují individuální výkony zaměstnanců. Motivuje 
zaměstnance k dlouhodobější pracovní výkonnosti a dosahování konkrétních 
pracovních výsledků. Hodnocení je založeno buď na srovnávání zaměstnanců 
podle jejich pracovních výkonů a výsledků, případně podle jiných kritérií, 
které jsou ve společnosti stanoveny /množství, kvalita práce, spolehlivost, 
samostatnost/ 
 
d) Výplata 13., případně 14. mzdy 
je využívána v některých organizacích jako součást motivace zaměstnanců a 
bývá spojena buď s kalendářním obdobím (příspěvek na dovolenou či 
vánoce), nebo s dosažením konkrétních ekonomických výsledků firmy 
v příslušném obchodním roce.(9) 
2.2.2 Nepeněžní formy  
 
Organizace neustále rozšiřují spektrum nepeněžních forem odměňování, 
které na jedné straně výrazně přispívají k motivaci zaměstnanců a na straně 
druhé mohou i výrazně snížit daňové zatížení zaměstnavatele. Zvláštní 





a) Uznání  
jde o důležitý způsob sociální odměny , který lze projevit již v běžném 
hovoru, nebo též formálním způsobem /předání diplomu při různých 
oslavách.  
b) Dárky nebo kupony (poukazy) na zboží  
Jedná se poukázky v podobě spotřebního zboží, které představuje flexibilní  
pobídkovou formou , umožňující zaměstnanci samostatně provést volbu 
odměny. 
c)  Systém cafeterie  
 je nejvyspělejším systémem nepeněžních forem, ve kterém je na každého 
zaměstnance organizace vyčleněn limit prostředků, který čerpá na zajištění a 
úhradu  sociálních  výhod, vybraných a nabízených  organizací,  dle vlastního 
výběru. Zavedení cafeterie systému silně posiluje konkurenceschopnost 
firmy. 
 
d) Benefit cocktail  
v současné době považován za  vrchol motivace zaměstnanců  v oblasti 
doplňkových forem odměňování. Využívají ho  zejména firmy, které mají 
vysokou ekonomickou stabilitu. V rámci benefit cocktailu je zaměstnanci 
nabídnuta možnost výběru odměny z peněžní a nepeněžní formy. Je zcela 
ponecháno na zaměstnancích, kterou z forem v daném období 
preferují.(10),str.68) 
 
2.3 Systémy odměňování 
2.3.1 Základní přístup a otázky v systémech odměňování 
 Jaké jsou úkoly systému odměňování? Systém by měl: (7), str. 267) 
(1) přilákat potřebný počet a potřebnou kvalitu uchazečů o zaměstnání 
v organizaci 
(2) Stabilizovat žádoucí zaměstnance 
 29
(3) Odměňovat zaměstnance za jejich úsilí, dosažené výsledky, loajalitu, 
zkušenost a schopnosti. 
(4) Napomoci k dosažení konkurence schopného postavení na trhu 
(5) Povaha systému, jeho náklady a časová náročnost musejí být racionální, 
přiměřené možnostem (zdrojům) organizace a potřebám dalších 
personálních činností. 
(6) Být zaměstnanci akceptován 
(7) Hrát pozitivní roli v motivování zaměstnanců, vést je k tomu, aby 
pracovali podle svých nejlepších schopností 
(8) Být v souladu s veřejnými zájmy a právními normami 
(9) Poskytovat zaměstnancům příležitost k realizaci rozumných aspirací při 
dodržování zásad nestrannosti a rovnosti 
(10) Sloužit jako stimul pro zlepšování kvalifikace a schopností 
zaměstnanců 
(11) Zajistit, aby náklady práce mohly být vhodným způsobem 
kontrolovány, zejména s ohledem na příjmy 
 Faktory ovlivňující tvorbu mzdy – co se odměňuje? 
a) Vnitřní faktory: 
(1) Souvisí s úkoly a požadavky na pracovní místo, s jeho hierarchií 
funkce v organizační struktuře společnosti. Zdrojem informací je pak 
popis a specifikace pracovního místa a hodnocení práce na pracovním 
místě. 
(2) Výsledky práce a pracovního výkonu. Posuzuje se chování pracovníka 
při plnění pracovních úkolů a jeho úroveň výkonu. Zdrojem informací 
je hodnocení pracovníka. 
(3) Pracovní podmínky na konkrétním pracovním místě či v organizaci, 
které mohou ovlivnit pracovní úsilí zaměstnance. 
Pro účely posuzování jednotlivých vnitřních faktorů vytvořil Mezinárodní 
úřad práce jednotný seznam, těch faktorů, které je vhodné při odměňování 
brát v úvahu. 
 
Seznam faktorů dle mezinárodního úřadu práce:  
→ Analýza a úsudek 
→ Bystrost 
→ Dělání chyb a jejich důsledky 
→ Dovednosti 
→ Duševní úsilí 
→ Duševní zátěž 
→ Fyzické požadavky 
→ Hospodaření se zdroji 
→ Iniciativa 
→ Komplexnost v přístupu 
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→ Kontakt s lidmi a diplomacie 
→ Obratnost 
→ Obtížnost práce 
→ Odborná příprava a zkušenosti 
→ Odpovědnost za peníze, materiál, 
informace, zařízení, evidenci a 
zpracování hlášení 
→ Odpovědný přístup k práci 
→ Plánování a koordinace 
→ Plnění úkolů 
→ Pracovní podmínky 
→ Přesnost 
→ Rizikovost práce 
→ Rozhodování 
→ Řešení problémů 
→ Řízení a kontrola lidí 
→ Sociální dovednosti 
→ Soudnost (rozvážnost) 




→ Znalost práce 
→ Znalosti všeobecně 
 
Další faktory dle Goodridge (5), str.304) uspořádané tak, aby zdůvodnily otázku proč 
jsou někteří lidé placeni lépe než jiní. 




























































b) Vnější faktory 
(1) Situace na trhu práce, jako je přebytek, nebo nedostatek pracovních 
zdrojů určité úrovně a kvalifikace. Úroveň odměňování pracovníků 
u konkurence jak v odvětví, v regionu případně státě. Zde je třeba 
vycházet ze mzdových šetření. 
(2) Platné zákony a předpisy v odměňování – viz kapitola 3.4. 
 
 
2.3.2 Běžně užívané systémy odměňování. 
 
Systémem odměňování se rozumí způsob, který byl stanoven zaměstnavatelem a 
zaměstnanec je tímto systémem odměňován.  
a) Mzdový systém 
 je tvořen souborem prostředků, pravidel, metod a forem, které odlišují 
mzdovou úroveň a míru závislosti na charakteru či množství vykonané práce. 
Ta je na jedné straně charakterizována svojí náročností,potřebnou kvalifikací, 
stupněm odpovědnosti a mírou výkonnosti jednotlivých zaměstnanců a na 
straně druhé konkrétními výsledky této činnosti důležitých pro 
zaměstnavatele.(7) 
 
b) Systém Švarc  
 
Systém odměňování, který nahrazuje faktický zaměstnanecký vztah, 
preferovaný zejména u řemeslných profesí. Tento systém odměňování 
nahrazuje  pracovní smlouvy smlouvami s registrovanými podnikateli 
(OSVČ) a nahrazuje pracovně právní  vztah zaměstnavatele a zaměstnance 
vztahem obchodním, tedy vztahem odběratele a dodavatele.  
Zlidovělý a hojně užívaný pojem „švarc systém“ se v minulosti vžil mezi 
odbornou i laickou veřejností jako označení pro situaci, kdy zaměstnavatel 
předstírá, že se svým zaměstnancem má obchodní (dodavatelsko – 
odběratelský) vztah dvou podnikatelů (dvou osob samostatně výdělečně 
činných), a zastírá tak skutečný stav vztahu závislé práce. Uvedený systém v 
praxi začal uplatňovat jako jeden z prvních na počátku devadesátých let 
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minulého století podnikatel Švarc z Benešova (ve středních Čechách) a podle 
jeho příjmení získal i své označení. Uplatnění švarc systému vede k úspoře 
zejména na pojistných odvodech, které jsou tak protiprávně zkracovány, jde 
tedy o ilegální počínání, které se právní úprava postupně snažila resp. snaží 
různými opatřeními postihnout. 
Dnes již zrušený § 13 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, z jehož 
znění trošku nešťastně vyplývalo, že švarcsystému se dopouští každá firma, 
která si na výkon své hlavní činnosti najme živnostníka bez zaměstnanců. 
Přes další novely tohoto zákona dnes již nahradil aktuální zákoník práce 
(zákon č. 262/2006 Sb.) a ustanovení § 2 odst. 4 ve spojení s ust. § 3 a ust. § 
2 odst. 5. kde je definována „závislá práce“, která dle tohoto zákona může 
být  vykonávána výlučně v pracovněprávním vztahu. 
 
 
2.3.3 Odměňování zaměstnance – garantované právními ustanoveními 
 
Variabilita systémů odměňování různých podnikatelských subjektů využívá i 
různé  právní formy, kterými je zaměstnanci způsob odměňování ze strany 
zaměstnavatele garantován. 
Pravidla (nepsaná) – uplatňuje zaměstnavatel zejména při uzavírání  pracovní 
smlouvy a při jejích dalších změnách. Jejich aplikaci lze doporučit  a akceptovat pouze 
v malých organizacích, kde zná zaměstnavatel své zaměstnance většinou osobně. 
 
a) Pracovní smlouva 
mzda stanovená přímo v pracovní smlouvě má nejvyšší právní závaznost, 
neboť se vždy jedná o dvoustranný akt. Stanovení mzdy v pracovní smlouvě 
je pro zaměstnavatele zcela neflexibilní, neboť jakékoliv změny může činit 
pouze se souhlasem zaměstnance. Obdobnou formou stanovení mzdy  je 




b) Mzdový výměr  
jednostranný právní akt, kterým zaměstnavatel garantuje zaměstnanci výši 
odměňování. Změna výše nevyžaduje souhlas zaměstnance. Právní závaznost 
mzdového výměru je vysoká.  Forma a obsah výměrů nejsou právně 
upraveny. 
 
c) Kolektivní smlouva  
mzda garantovaná zaměstnanci ve formě  mzdové části kolektivní smlouvy 
zaručuje   vysokou právní jistotu, neboť se jedná o  písemný dokument,  ve 
kterém musí být minimálně obsaženy prvky, sjednané vyšší kolektivní 
smlouvou. 
  Uzavírají se pro větší počet zaměstnavatelů mezi příslušným odborovým 
svazem a organizacemi zaměstnavatelů .   
Uzavření kolektivní smlouvy je hlavním cílem  kolektivního vyjednávání 
jako  rozhodovacího procesu, který probíhá mezi zaměstnavatelem a odbory 
o podmínkách práce v pracovním poměru. Sjednává a průběžně uplatňuje 
soubor pravidel , která upravují podstatné i procedurální podmínky 
zaměstnaneckého vztahu mezi odborovými orgány a zaměstnavatelem. Jedná 
se dvoustranný pracovně – právní úkon uzavřený mezi odborovou organizací 
a zaměstnavatelem, kterým se nahrazují smlouvy individuální. 
 
 Obsah  kolektivních smluv tvoří  mzdové a jiné pracovní podmínky , které 
nejsou upraveny obecně závaznými právními předpisy, z tohoto důvodu se 
stávají vedle ostatních pracovně právních předpisů důležitým pramenem 
práva, mohou upravovat pro zaměstnance příznivější pracovně-právní nároky 
a podmínky než stanoví právní předpis. 
Regulace postupu při uzavírání kolektivních smluv je stanovena v nezbytném 
rozsahu,  ponechává se dispoziční prostor pro dohodu obou stran. 
Závaznou se stává okamžikem jejího uzavření a účinnou počínaje prvním 
dnem období, na který byla uzavřena. Účinnost kolektivní smlouvy končí 
posledním dnem tohoto období. 
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Zaměstnanci je mzda vyplývající z kolektivní smlouvy sdělována 




d) Mzdový předpis vydaný zaměstnavatelem  
 
U zaměstnavatele, kde nepůsobí odborová organizace je možno systém 
odměňování popsat  vnitřním předpisem společnosti (viz. § ZPR, ZM). 
V tomto předpise jsou stanoveny veškeré zásady odměňování zaměstnanců. 
Předpis má právně závazný charakter a jinou stranou než zaměstnavatelem 
není determinován. Jedná se ze strany zaměstnavatele o jednostranný právní 
akt. 
V některých případech vydává vnitřní předpis (např. mzdový předpis) i 
zaměstnavatel, u kterého odborová organizace působí. V tomto případě 
dochází k rozdělenému popisu systému odměňování a to tak, že v kolektivní 
smlouvě jsou sjednány pouze základní parametry mzdového systému, např. 
tarify, kriteria hodnocení apod. Mzdový předpis pak podrobně řeší provádění 
odměňování a má charakter prováděcího předpisu.   
 
2.4 Ekonomický rámec mzdy 
Každá organizace musí při své tvorbě mzdových systémů brát v úvahu i 
vnější faktory ovlivňující tvorbu mezd, jedním ž z nich je i právní rámec 
ekonomického základu mezd. 
2.4.1 Minimální mzda  
Je zakotvena v ust. § 111 zákoníku práce, její výše je upravena nařízením 
vlády č. Podle nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o 
nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního 
prostředí  a o výši příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém pracovním 
prostředí s účinností od 1. ledna 2007 činí základní sazba minimální mzdy 
pro stanovenou týdenní pracovní dobu 40 hodin 8 000 Kč za měsíc nebo 
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48,10 Kč za hodinu. Výši základní sazby minimální mzdy a dalších sazeb 
minimální mzdy stanoví vláda nařízením zpravidla s účinností od počátku 
kalendářního roku.  
Přísluší zaměstnanci bez ohledu na jeho výkon a kvalitu odvedené práce a 
bez ohledu na druh vykonávané práce. Týká se zaměstnanců odměňovaných 
dle počtu odpracovaných hodin v daném měsíci. 
 
2.4.2 Zaručená mzda  
Další z institutů, který zajišťuje ochranu mzdy dle § 112 zákoníku práce 
ukládá zaměstnavateli, aby v případě, kdy není uzavřena kolektivní smlouva , 
nebo není mzda v této smlouvě sjednána, vyplácel zaměstnanci mzdu, která 
nesmí být nižší než nejnižší úroveň zaručené mzdy. Zaručenou mzdou je 
mzda nebo plat, na kterou zaměstnanci vzniklo právo, buď podle zákoníku 
práce, smlouvy, vnitřního předpisu, mzdového nebo platového výměru.  
Vláda stanoví nařízením nejnižší úroveň zaručené mzdy a podmínky pro její 
poskytování zaměstnancům, jejichž mzda není sjednána v kolektivní smlouvě 
a pro zaměstnance, kterým se za práci poskytuje plat. Podle nařízení vlády č. 
567/2006 Sb. je nejnižší úroveň zaručené mzdy pro stanovenou týdenní 
pracovní dobu 40 hodin odstupňována podle složitosti, odpovědnosti a 
namáhavosti vykonávaných prací do 8 skupin. od 8 000 Kč do 16 100 Kč za 
měsíc a od 48,10 do 96,20 Kč za hodinu, tak jak uvádí § 3 odst. 1 nařízení 
vlády č. 567/2006 Sb. Nejnižší úrovně zaručené mzdy jsou odstupňovány 
podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti vykonávaných prací, 
zařazených do 8 skupin, takto: 
 
Nejnižší úroveň zaručené mzdy dle § 3 odst. 1 nařízení vlády č. 567/2006 Sb 







Tabulka č. 2: Nejnižší úroveň mzdy 




za hodinu  v Kč za měsíc 
1. 48,10 8 000 
2. 53,10 8 900 
3. 58,60 9 800 
4. 64,70 10 800 
5. 71,50 12 000 
6. 78,90 13 200 
7. 87,10 14 600 
8. 96,20 16 100 
2.4.3 Průměrná hrubá měsíční mzda  
Se stanovuje z vybraného okruhu respondentů a je vyhodnocována Českým 
statistickým úřadem(17), cit. webové stránky) pro příslušné čtvrtletí roku. Jedná se  o 
pouze informativní ukazatel, který plně nevyjadřuje  objektivní stav, neboť ho ovlivňuje 
řada proměnných. 
→ Průměrná mzda v ČR dosahovala ve 2. čtvrtletí roku 2008 hodnoty 23 182 Kč. 
 
 
2.4.4 Zaměstnanecké výhody 
 
Dle mzdových statistik posledních let, je zřejmé, že průměrná mzda každoročně 
o nějakou tu stokorunu vzroste. Ovšem roste také počet firem, které zaměstnancům 
nabízí nejrůznější zaměstnanecké výhody. Důvody rostoucí popularity těchto výhod 
„benefitů“ jsou zřejmé. S jejich pomocí lze zvýšit ohodnocení zaměstnanců, ovšem 
oproti prostému zvýšení mzdy lze při stejném efektu výrazně ušetřit na mzdových 
nákladech. A to především díky daňovým úsporám a úsporám na sociálním a 
zdravotním pojištění na straně zaměstnavatele i zaměstnance.  
Od roku 2007, kdy vešla v platnost novela zákoníků práce se a v návaznosti na 
něj došlo k rozsáhlým změnám v zákonu č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, i ke 
změnám ve vyměřovacích základech sociálního a zdravotního pojištění zaměstnanců. 
Základní změny proběhly již v roce 2007, ale počínaje 1. 1. 2008 došlo k nové daňové 
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úpravě některých benefitů, čímž došlo i ke změně vyměřovacích základů na povinné 
pojistné. 
Jednotlivé výhody je třeba posuzovat s ohledem na daňové zatížení. Vzhledem 
k tomu, že se jedná o oblast poskytování požitků zaměstnanců, je mnohdy nutné řešit 
kromě ekonomické a daňové výhodnosti také lidský faktor. To je však individuální a 
citlivá oblast, kterou nelze exaktně analyzovat. Každé plnění zaměstnavatele směrem 
k zaměstnanci je nutné posoudit především z těchto tří hledisek: základ daně 
zaměstnavatele, základ daně zaměstnance a vyměřovací základ na sociální a zdravotní 
pojištění. (viz. Příloha č.2 - utajeno)  
 
Nejčastěji poskytované benefity, dle průzkumu společnosti  Ogilvy Public Relations - 
Czech Top 100, 
 
1. Příspěvek na stravování 
(stravenky, jídlo v práci) 
2. Penzijní připojištění; 
školení a kurzy 
3. Sport, kultura, rekreace a 
volný čas 
4. Služební vozidlo 
5. Zvýhodněné půjčky 
6. Pracovní volno 
7. Životní pojištění 
8. Nepeněžité dary 
9. Manažerské programy; nákup 
firemních výrobků se slevou 
10. Přechodné ubytování 
11. Sleva při nákupů vyřazených 
aut, mobilů 
12. Příspěvek na hromadnou 
dopravu 
13. Možnost nákupu akcií firmy 
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3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU ODMĚŇOVÁNÍ 
 
Při tvorbě návrhu nového systému odměňování bude výslednou podobu 
významně ovlivňovat analýza současných podmínek jak v rámci agentury, tak i v mimo 
její rámec, tedy vnitřního a vnějšího okolí, které bezprostředně ovlivňuje proces 
odměňování. Úkolem této kapitoly je stanovit do jaké míry je současný systém 
odměňování ovlivňován kladně a do jaké míry naopak záporně. 
 Mzdové náklady agentury jsou velmi významnou nákladovou položkou. Při 
stavbě ekonomického plánu pro rok 2009 budou hrát zásadní roli, neboť z celkového 
příspěvku na úhradu fixních nákladů a zisku (PU) představují 50%. Ekonomická a 
obchodní situace organizace je závislá od vývoje ekonomiky nejen ČR, ale i 
celosvětově. Ta v současné době zaznamenává razantní zpomalení vlivem krize v USA 
působící prostřednictvím finančních trhů na mnoho firem, a to nejen nadnárodního 
charakteru, ale i lokální působnosti. Je proto důležité zahrnout do analýzy i všeobecný 
vývoj mzdy na trhu práce v různých odvětvích, které přímo či nepřímo ovlivňují výši 
průměrné mzdy v našem regionu.  
Vlivy bezprostředně ovlivňující v současný stav procesu odměňování uvnitř 
agentury, jsou stanoveny vnitřním předpisem mzdových záležitostí, který stanovuje 
základní rámec pravidel uvnitř agentury při odměňování nově příchozích zaměstnanců, 
ale i motivaci sávajících. I analýza této oblasti je předmětem pokračování kapitoly. 
Závěr budu věnovat posouzení předností, ale i a nedostatků současného mzdového 
systému odměňování v  agentuře.  
 
3.1 Současné poměry na trhu mezd v ČR  
Mezi ukazatele, mající bezprostřední vliv na výši mzdy patří obecné výdělkové 
poměry na mzdovém trhu v podobě průměrných mezd a jejich vývoje v členění např. 
dle odvětví, regionů, forem vlastnictví a pod. 
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Průměrná měsíční mzda (čtvrtletí - absolutně, meziroční změny)                                           


















průměrná hrubá nominální mzda (Kč)  - average gross nominal wage (CZK)
růst nominální mzdy (%) - nominal wage growth (%)
růst reálné mzdy (%) - real wage growth (%)
nominální mzda po očištění od sezónních vlivů (Kč) - nominal wage seasonally adjusted (CZK)
Údaje zjišťované statistickým úřadem, nebo ministerstvem práce a sociálních 
věcí na celorepublikové úrovni lze, právě velmi dobře využít při tvorbě nového návrhu 
mzdového systému, především při základní orientaci výše mzdy u jednotlivých profesí 
s ohledem na pozici společnosti v daném regionu.  
Pravidelné monitorování výdělkové úrovně a pracovní doby zaměstnanců v 
České republice formou statistického šetření metodicky vychází a je obsahově 
harmonizováno strukturálním šetřením EU „Structure of Earnings Survey“, z nařízení 
komise (ES) č. 1916/2000. Šetření je pod názvem „Čtvrtletní šetření o průměrném 
výdělku“ zařazeno do programu statistických zjišťování, vyhlášených Českým 
statistickým úřadem (ČSÚ) ve sbírce zákonů pro příslušný kalendářní rok a je povinné 
dle přílohy vyhlášky č. 297/2007 Sb. 
3.1.1 Aktuální vývoj mezd v ČR dle Českého statistického úřadu 
Z údajů publikovaných oddělením informačních služeb ČSU vyplývá, že za  1. 
až 3. čtvrtletí 2008 dosáhla průměrná hrubá měsíční nominální mzda výše 22 942 
Kč, v meziročním srovnání činil přírůstek 1 833 Kč (8,7 %). Spotřebitelské ceny se 
zvýšily za uvedené období o 6,9 %, reálná mzda vzrostla o 1,7 %. V podnikatelské 
sféře se zvýšila průměrná mzda o 2 147 Kč (10,1 %) na 23 456 Kč, reálná mzda 
vzrostla o 3,0 %. V nepodnikatelské sféře se průměrná mzda zvýšila o 682 Kč (3,3 %) 
na 21 077 Kč, reálná mzda poklesla o 3,4 %.  Pro lepší představu přikládám i 
zveřejněný Graf. 








3.1.2 Vývoj  mezd dle regionů a odvětví ekonomické činnosti ČR  
Dalším důležitým ukazatelem  
Šetření provádí pracoviště státní statistické služby Ministerstva práce a 
sociálních věcí (MPSV). Sledovanými ukazateli výdělkové úrovně jsou hodinový 
výdělek a hrubá měsíční mzda (plat). Průběh a vývoj šetření MSPV řídí komise, složená 
ze zástupců MPSV, ČSÚ, Ministerstva financí, České národní banky, CERGE-EI, VŠE 
v Praze, Českomoravské konfederace odborových svazů, Svazu průmyslu a dopravy 
ČR. Zpracovatelem ISPV je společnost TREXIMA, spol. s r.o.  
Na základě těchto informací uvádím nejhrubější rozdíly ve výdělcích mezi kraji 
ČR (viz. Chyba! Nenalezen zdroj odkazů.) 
Z výše uvedených údajů za 1.pololetí 2008 je zřejmé, že výdělkové rozdíly v ČR 
jsou již jen z hlediska krajů cekem podstatné a odlišují se od průměrného výdělku v ČR 
celkem diametrálně. Na průměrné nebo vyšší celorepublikové úrovni jsou z celkového 
počtu 14 regionů pouze 2 kraje. A to Praha a Středočeský kraj. V Praze je průměrná 
mzda o 25% vyšší než je celorepublikový průměr a ve středočeském kraji v podstatě 
shodný s celorepublikovým průměrem.  
Úroveň výdělků v regionu Jihomoravského kraje je za první pololetí 2008 na 
úrovni 91% celostátního průměru. Oproti průměrnému výdělku v Praze je Kraj 
Jihomoravský dokonce na 72,7%. Jinými slovy na obdobné pozici v Praze, kde 
průměrný výdělek je 28 tis.Kč, je výdělek v Brně na úrovni 20 tis. Kč, tedy o 1/3 nižší.  
 Regionální úroveň mezd ovlivňuje nejen míra nezaměstnanosti, ale i vliv 
daného odvětví ve kterém především velké firmy toho či kterého  regionu působí. Český 
statistický úřad podle § 19 odst. 2 zákona č. 89/1995 Sb., o státní statistické službě, ve 
znění pozdějších předpisů, již od 1. ledna 2004 vydává s účinností úplnou Odvětvovou 
klasifikaci ekonomických činností (dále jen „klasifikace OKEČ“) a umožňuje tak lepší 
orientaci dle daného odvětví. Naše agentura spadá dle druhu své reklamní činnosti 
provozující na základě živnostenských oprávnění do následující klasifikace. 
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→ K   ČINNOSTI V OBLASTI NEMOVITOSTÍ A PRONÁJMU; PODNIKATELSKÉ ČINNOSTI  
70 - Činnosti v oblasti nemovitostí  
71 - Pronájem strojů a přístrojů bez obsluhy, pronájem výrobků pro osobní  
potřebu a převážně pro domácnost  
72 - Činnosti v oblasti výpočetní techniky  
73 - Výzkum a vývoj  
74 - Ostatní podnikatelské činnosti  
o 74.4 Reklamní činnosti 
o 74.40 Reklamní činnosti 
 
Tato třída zahrnuje: 
 
- plánování, koncepce a realizace reklamních kampaní 
- komplexní zajištění reklamy 
- poradenství v oblasti reklamy 
- návrh, tvorba a umístění reklamy: 
  * na budovách, autech, autobusech, tramvajích atd. 
  * ve výstavních síních, v interiérech budov, v dopravních  
prostředcích atd. 
 * na billboardech, panelech, stojanech, rámech atd. 
- prezentace v médiích, tzn. prodej času a prostoru reklamní 
agenturou v různých médiích institucím usilujících o 
reklamu 
- vzdušnou reklamu 
- distribuci nebo dodávky reklamních materiálů a vzorků 
- zajištění místa pro inzerci a reklamu 
   
Dle údajů českého statistického úřadu je v podnikatelské sféře za období 1-3 
čtvrtletí roku 2008 průměrná  měsíční hrubá mzda v ČR na úrovni 23 659,-Kč, přičemž 
v odvětví mezi které patří i reklamní činnost je průměrný měsíční výdělek 27 940,- Kč ( 
tedy o 18% vyšší), viz. Příloha č.3 – utajeno 
Avšak součástí oblasti odvětví „K - Činnosti v oblasti nemovitostí a pronájmu; 
podnikatelské činnosti“ spadá 5 již zmíněný podoblastí, vedených pod číselným OKEČ 
70,71,72,73,74: __ 70 - Činnosti v oblasti nemovitostí; 71 - Pronájem strojů a přístrojů 
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bez obsluhy, pronájem výrobků pro osobní  potřebu a převážně pro domácnost; 72 - 
Činnosti v oblasti výpočetní techniky; 73 - Výzkum a vývoj; 74 - Ostatní 
podnikatelské činnosti. 
Z výsledků analýzy je možno získat data i pro tuto užší oblast. Agentura 
„UTAJENO“ provozuje především Reklamní činnost s označením 74.40, která patří do 
oblasti ostatní podnikatelské činnosti, z výsledků šetření ČSU je  v této oblasti 
průměrná mzda 23.291,-Kč a v činnosti kulturní činnosti OKEČ 92 je průměrná mzda 
20 963,- Kč. Viz následující tabulka vybraných odvětví s podskupinami jednotlivých 
činností. 
 
Tabulka č. 3: Mzdy dle vybraných odvětví OKEČ 
Všeobecně byl vykázán meziroční pokles nebo stagnace průměrné nominální 
mzdy a u 46,5 % organizací (v roce 2007 jich bylo pouze 29,7 %). 
Největší (průměrná) růstová dynamika mezd byla vykázána u středních a 
velkých podnikatelských subjektů, nejméně se zvýšily mzdy zaměstnanců v 
nepodnikatelské sféře. V této souvislosti se opět mírně prohloubilo zaostávání mezd 
zaměstnanců malých firem (právnické a fyzické osoby s méně jak 20 zaměstnanci) 
působících v podnikatelském sektoru za celospolečenským výdělkovým průměrem. 
  
  Z a m ě s t n a n c i    a    p r ů m ě r n é    m z d y     (přepočtené počty) 
  




























č. a 1 2 3 4 5 6 7 8 
70 Činnosti v oblasti nemovitostí 26 197  22 748  3 448  115,2  27 036  21 989  5 047  123,0  
71 
Pronájem strojů a přístr.bez obsluhy, výrobků 
osob.potřeby  3 070  2 603  467  117,9  31 709  30 748  960  103,1  
72 Činnosti v oblasti výpočetní techniky 36 066  32 389  3 677  111,4  50 641  46 604  4 037  108,7  
73 Výzkum a vývoj 15 557  15 425  132  100,9  27 474  25 638  1 835  107,2  
74 Ostatní podnikatelské činnosti 171 971  164 953  7 017  104,3  23 291  20 738  2 554  112,3  
  
K  ČINNOSTI V OBLASTI NEMOVITOSTÍ A 
PRONÁJMU;PODNIKATELSKÉ ČINNOSTI 252 859  238 118  14 741  106,2  27 940  24 803  3 137  112,6  
90 Odstraň.odpad.vod a odpadů, čišt.města,apod  27 101  26 775  326  101,2  19 758  18 306  1 452  107,9  
91 Činnosti odborových, profesních apod. org. 24 332  24 145  187  100,8  19 025  17 911  1 114  106,2  
92 Rekreační, kulturní a sportovní činnosti 50 406  50 433  -27  99,9  20 963  19 919  1 044  105,2  
93 Ostatní činnosti 5 475  5 586  -110  98,0  14 260  13 245  1 015  107,7  
  
O  OSTATNÍ  VEŘEJNÉ, SOCIÁLNÍ A 
OSOBNÍ  SLUŽBY 107 315  106 939  376  100,4  19 878  18 713  1 164  106,2  
  
  CELKEM  ČR 3 247 328  3 217 037  30 290  100,9  23 659  21 772  1 887  108,7  
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V souvislosti s vyšší  úrovní inflace zaznamenáváme zpomalení růstu průměrné 
reálné mzdy, která se zvýšila o zmíněných 1,7 %, což představuje nejnižší růst reálné 
mzdy od roku 1998.  Ve srovnání s rokem 2007 byl průměrný nárůst reálné hodnoty 
mezd nižší o 3,6 procentního bodu . Navíc meziroční nárůst (objemu) mzdových 
nákladů byl v roce 2008 u podnikatelských subjektů vyšší než přírůstek (objemu) účetní 
přidané hodnoty (o 9,1 procentního bodu). Z toho vyplývá, že na úrovni firem růst mezd 
mohl v některých případech vytvářet nepřiměřené tlaky omezující prostor pro tvorbu 
zisku a potřebné investice. 
V odvětvovém rozpětí došlo k vysokým disproporcím. Maximální úroveň 
přírůstku je aktuálně v „letecké a kosmické dopravě“ a minimální již tradičně „výroba 
oděvů, zpracování a barvení kožešin“, přičemž přírůstek průměrné mzdy proti roku 
2007 byl v prvně jmenovaném odvětví o 17,7 procentního bodu vyšší než v odvětví na 
konci mzdového žebříčku.  
Ve všech sledovaných odvětvích byla průměrná nominální mzda vyšší než 
minulý rok. K meziročnímu poklesu průměrné reálné hodnoty mzdy došlo celkem ve 12 
z 54 odvětví, nejvíce ve „finančním zprostředkování kromě pojišťovnictví a penzijního 
financování“ (o 5,7 %). Z významnějších odvětví s větším počtem zaměstnanců pak ve 
„vzdělávání“ a ve „veřejné správě a obraně“ (o 4,1 %, resp. 3,9 %). Meziodvětvová 
mzdová diferenciace se proti minulému  roku výrazně zvýšila. 
Oproti roku 2007 také vzrostla diference extrémních mzdových hladin i na 
úrovni krajů. Nejvýznamnější (průměrný) relativní vzestup mezd vykázaly kraje 
Pardubický (+10,2 %) a Vysočina (+9,6 %). Nejméně (o 7,4 %) se zvýšila průměrná 
nominální mzda v Jihočeském a Karlovarském kraji.  
3.1.3 Údaje o průměrných mzdách dle vybraných druhů profesí: 
Objektivizaci přístupu  při tvorbě nového mzdového předpisu může ovlivnit i 
další druh statických údajů, zaměřených na konkrétní výdělkové úrovně podle vlastní 
kvalifikace či věkové kategorie zaměstnanců, ale i dle dané profese určené druhem 
konkrétní práce, případně pozice ve firemní hierarchii, nebo i složitosti prací případně 
jednotlivých složek mzdy.  
 44
Je nutno však podotknout, že veškeré tyto statistické přehledy poskytují pouze 
agregované průměrné veličiny, které jsou dobrým ukazatelem hlavně v hrubé orientaci 
o výdělcích na trhu práce. 
Již v roce 1994 zavedl Český statistický úřad "Opatřením ČSÚ" (částka 20/1994 
Sb.) klasifikaci zaměstnání - KZAM, která byla vypracovaná na podkladě 
mezinárodního standardu ISCO-88. Což je OSN klasifikace, kterou až na nepatrné 
výjimky převzala EU a vydala pod názvem ISCO-88 (COM). KZAM plně respektuje 
principy  tohoto standardu. 
Ještě před vlastním pohledu na zjištěné údaje, vysvětlení některých ukazatelů: 
→ Medián -  Medián je hodnota uprostřed vzestupně uspořádané řady hodnot sledovaného 
znaku, polovina hodnot je nižší než medián a polovina je vyšší než medián. 
→ 9. decil  -   Devátý decil je hodnota, nad kterou leží 10% nejvyšších hodnot sledovaného 
znaku 
→ 1. decil  -  První decil je hodnota, podkterou leží 10% nejnižších hodnot sledovaného znaku 
 
Zveřejněné údaje  Regionální statistiky ceny práce za II. Čtvrtletí 2008 
podnikatelské sféry uvádějí tyto výsledky. 
→ Medián hrubé měsíční mzdy …………………………. ……….20 447,- Kč/měs 
 
→ Vybrané složky hrubé měsíční mzdy 
- prémie a odměny … 15,7  % 
   - příplatky za přesčas … 0,6  % 
   - příplatky ostatní … 3,6  % 
   - náhrady … 9,5  % 
   - odměny za pohotovost … 0,1  % 
Jak uvádí statistika celorepublikového šetření  byl Medián (prostřední 
hodnota) průměrné měsíční mzdy v podnikatelské sféře oproti minulému roku nižší. 
Mzda se nejčastěji vyskytuje v pásmu 16 – 20 tis. Kč, kterou pobírá celkem 21,5 % 
zaměstnanců (o rok dříve jich bylo 21,7 %). Mzda převyšující 30 000 Kč pak byla 
naopak vyplacena 14,3 % zaměstnanců, a to zásluhou odvětví „finančního 
zprostředkování“, kde jej obdrželo téměř 44 %, a ve „výrobě koksu,rafinérském 
zpracování ropy“ přes 37 %, ale i ve „výrobě a rozvodu elektřiny, plynu a vody “ cca 34 
% zaměstnanců.  
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Další údaje statistických šetření uvádím dle průměrného výdělku osob 
s diferenciací podle dosaženého vzdělání a to  v Jihomoravském kraji v období 3 
čtvrtletí 2008. 
Tabulka č. 4: Mzdy dle vzdělání 
Hodinový výdělek 
podle vzdělání 
         
  
      kraj: Jihomoravský       
          
      
Medián Diferenciace Průměr Přepočet Struktura 
zam-ců 
  1. decil 9. decil   na  
Vzdělání % Kč/hod Kč/hod Kč/hod Kč/hod měsíc 
         
Základní a nedok. A-C   8,1 80,13 55,27 128,31 89,04 13 141 
Střední bez maturity D,E,H,J  43,3 98,73 60,98 153,98 106,13 16 192 
Střední s maturitou K-M   30,7 124,01 75,39 215,75 140,93 20 338 
Vyšší odborné  N,R  2,0 128,2 76,84 272,93 156,97 21 025 
Vysokoškolské T,V   14,5 191 106,81 399,33 239,95 31 324 
                  
 
KZAM, je vydán i jako abecední seznam zaměstnání, který je uveden v V. části 
vydané KZAM publikace a obsahuje cca 8 000 položek. Klasifikace zaměstnání je 
rozpracována do 9 základních kategorií:  
1 Zákonodárci, vedoucí a řídící pracovníci 
2 Vědečtí a odborní duševní pracovníci 
3 Techničtí (zdravotničtí, pedagogičtí) pracovníci 
4 Nižší administrativní pracovníci 
5 Provozní prac. ve službách a obchodu 
6 Dělníci v zemědělství, lesnictví a rybářství 
7 Řemeslníci, výrobci  a zpracovatelé 
8 Obsluha strojů a zařízení 
9 Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci 




Tabulka č. 5: Mzdy dle tříd zaměstnání KZAM-R 
 
Hrubá měsíční mzda a její složky, diferenciace, placená doba 
podle hlavních tříd zaměstnání  KZAM-R   
    
  kraj: Jihomoravský 
 
     
Struktura zaměstnanců Medián Hlavní třída zaměstnání 
KZAM - R 
% Kč/měs 
    
1 Zákonodárci, vedoucí a řídící pracovníci 7,1  36 405  
2 Vědečtí a odborní duševní pracovníci 10,9  31 750  
3 Techničtí, zdravotničtí a pedagogičtí pracovníci 19,3  25 521  
4 Nižší administrativní pracovníci 7,8  17 957  
5 Provozní pracovníci ve službách a obchodu 7,6  13 844  
6 Dělníci v zemědělství, lesnictví a rybářství 1,1  14 110  
7 Řemeslníci, výrobci a zpracovatelé 20,4  19 642  
8 Obsluha strojů a zařízení 18,9  18 681  
9 Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci 6,8  12 312  
   
 
C E L K E M  -  podnikatelská sféra 100  20 447  
 
Pro zajímavost uvádím jak jsou tyto skupiny dále členěny. Z tohoto členění je 
pak možné vybrat podobné konkrétní pozice obsazené i v Agentuře a udělat si tak 
hrubou představu o výši průměrných platů jednotlivých profesí podobných kvalifikaci 
některých pozic v agentuře. 
KZAM-R je definován do pěti úrovní seskupení tvořené takto: 
• 10 hlavními třídami  
• 28 třídami  
• 119 skupinami  
• 499 podskupinami  
• 3221 jednotkami.  
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Jednotky se sestávají z řady detailních zaměstnání, např. fyzik mechanik patří 
do jednotky 211 12, do podskupiny 211 1, která je zahrnuta do skupiny 211 a 
ta je součástí třídy 21 a hlavní třídy 2. 
 
Pro ilustraci uvádím jak je charakterizována jedna z hlavních skupin administrativního 
charakteru: 
− Hlavní třída 4 - Nižší administrativní pracovníci (úředníci)  
Nižší administrativní pracovníci (úředníci) zaznamenávají, organizují, ukládají, 
zpracovávají a vyhledávají informace související s příslušnou prací; plní celou řadu 
úřednických úkolů, zvláště ve spojení s peněžními operacemi na přepážkách, 
zařizováním cest, informacemi a zařizováním schůzek. Většina zaměstnání v této třídě 
vyžaduje dovednosti odpovídající střednímu případně úplnému střednímu vzdělání. 
Náplň práce nižších administrativních pracovníků (úředníků) obvykle zahrnuje 
stenografování; psaní na stroji; práci s programy pro zpracování textu a jinými 
kancelářskými stroji. Ukládají data do počítače; zaznamenávají a zpracovávají číselné 
údaje; vedou záznamy o zásobách, výrobě a přepravě; plní úřednické povinnosti v 
knihovnách; vedou záznamy; vyřizují poštu; připravují a kontrolují materiál připravený 
pro tisk; provádějí peněžní operace na přepážkách; zařizují cesty; předávají požadované 
informace klientům a dojednávají schůzky; obsluhují telefonní ústředny. 
Na příkladu odborníků v IT sektoru si ukažme přístup statistického rozdělení 
zaměstnanců v této oblasti. 
→ Počítačoví odborníci (ICT experti) se podle definice Eurostatu a OECD (úzká definice) dělí na dvě 
hlavní skupiny, přičemž základem pro toto členění je klasifikace ISCO 88 (v ČR odpovídající 
KZAM-R ): 
KZAM-R 312 techničtí pracovníci v oblasti výpočetní techniky 
 
3121 Poradenství v ICT 
 
3122  Operátoři a obsluha výpočetní techniky 
 
3123 Operátoři průmyslových strojů, NC strojů 
 
3129  Ostatní technici v ICT 
Jejich popis činnosti již nebudu uvádět, ale i ty jsou zhruba popsány podobně jak jsem 
již uváděl v předchozím textu.  
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Konkrétní profese obdobné některým v agentuře „UTAJENO“, jsem vybral ze seznamu 
šetření statistického úřadu (viz. Příloha č.4 - utajeno). Výběr podobných profesí v 
agentuře dle klasifikace KZAM a jejich prům. výše mzdy v období 3Q 08. (24) 
 
Závěr 
Průměrná nominální mzda meziročně vzrostla a činila 22 942 Kč , avšak V 
porovnání se stejným obdobím předchozího roku vrostla reálná mzda  jen o 1,7 % a 
to díky vyššímu růstu cen. V podnikatelské sféře se průměrná mzda zvýšila o 2 147 
Kč (10,1 %) na 23 456 Kč, reálná mzda vzrostla o 3,0 %. V nepodnikatelské sféře byl 
růst mezd podstatně nižší, průměrná mzda se zvýšila o 682 Kč (3,3 %) na 21 077 Kč, 
reálná mzda poklesla o 3,4 %.  
V  roce 2008 zaznamenáme zpomalení růstu průměrné reálné mzdy, která se 
zvýšila o 1,7 %, což je nejnižší růst mezd od roku 1998.  Důležitým ukazatelem je i  
objem meziročního nárůstu mzdových nákladů, který byl v roce 2008 u podnikatelských 
subjektů vyšší než objem přírůstku účetní přidané hodnoty o 9,1 %. Toto zvýšení 
zapříčiňuje zvýšený tlak na omezující prostor pro tvorbu zisku a potřebné investice 
podniků. 
Oproti roku 2007 také vzrostla diference extrémních mzdových hladin mezi 
jednotlivými odvětvími, např. finanční instituce a oděvní průmysl, ale i na úrovni krajů 
jako je Praha a Karlovarský kraj. Kraj jihomoravský, žádný významný pokles, či 
vzestup nezaznamenal, ale spíše je v rozmezí celorepublikového průměru. Podstatnou 
informací je i poměr výše mzdy v Praze a Jihomoravském kraji, kde rozdíl je 30%. 
V mnoha příkladech je právě srovnávání mezd u pražských konkurenčních agentur 
zdrojem tlaku ze strany zaměstnanců uvnitř agentury. 
Ze statistiky dle klasifikace KZAM vyplývá i obvyklý poměr průměrných 
měsíčních složek mezd, kdy prémie, tedy podstatná pohyblivá složka představuje 
téměř 16% z celkové hrubé měsíční mzdy. 
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3.2 Mzda ve stávajícím systému odměňování v agentuře  
 Utajeno 
3.2.1 Základní mzdová forma v agentuře „UTAJENO“ 
 Utajeno  
3.2.2 Základní složky mzdy v agentuře 
 Utajeno  
3.2.3 Osobní ohodnocení – pohyblivá složka mzdy 
 Utajeno   
3.2.4 Doplňkové  pobídkové složky mzdy: 
 Utajeno 





3.3 Dodatkové výhody – benefity 
 Utajeno 
3.4 SWOT ANALÝZA 
 Utajeno  
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4 NÁVRH ŘEŠENÍ MZDOVÉHO SYSTÉMU 
 
 Utajeno 
4.1 Cíle nového systému odměňování 
 Utajeno 
4.2 Volba ukazatelů = spravedlivé hodnocení   
 Utajeno 
4.2.1 Standardy – je s čím srovnávat 
  Utajeno 
4.2.2 Stereotypy – brzda správného odměňování 
 Utajeno 
 
4.3 Základní strategie systému odměňování 
 Utajeno  
4.3.1 Nové přístupy v systému odměňování  
 Utajeno 






4.4 Odborná způsobilost 
4.4.1 Adaptační proces – hodnotíme schopnosti 
 Utajeno  
4.4.2 Úroveň odborné způsobilosti 
  Utajeno 
4.4.3 Hodnocení odborné způsobilosti 
 Utajeno  
4.5 Osobní ohodnocení 
 Utajeno  
4.6 Pobídková složka mzdy  
 Utajeno 
4.7 Benefit program – zavádíme pravidla hry 



























































Závěrem této diplomové práce je možné hodnotit, zda se podařilo vytyčené cíle 
splnit a zda je možné být s výsledkem spokojen. Pro snadnější rekapitulaci podstatných 
závěrů návrhu na zlepšení systému odměňování v agentuře „UTAJENO“ jsem sestrojil 
schéma na kterém lze velmi jednoduše celou podstato dílčích návrhů na zlepšení 
demonstrovat. Uvádím v konečné části tohoto závěru. 
Nejdříve lehce rekapituluji to co bylo podstatné k formulaci závěrů této 
diplomové práce. Úvodní část byla věnována popisu agentury, která hned v samém 
počátku hovoří o novém systému odměňování, který má podpořit efektivní využití 
znalostí a schopností každého zaměstnance a s konečným důsledkem mít vliv na růst 
výkonnosti celé agentury. Respektovat tak strategické záměry agentury, mezi které patří 
zvyšování výkonnosti a ekonomického růstu, s čímž správná forma odměňování 
zaměstnanců neodmyslitelně souvisí. 
V úvodu teoretické části bylo navázáno na vývoj zaměstnavatelsko 
zaměstnaneckých vztahů, které již od středověku a tehdejších čeledních stavů, přes 
všeobecný rakouský občanský zákoník a všem dobře známé centralistické řízení 
socialistického režimu propracoval až do dnešní podoby zákoníku práce. Na ten jsou 
pak navázány další legislativní pravidla, tak jak pojednává kapitola o pracovně právních 
vztazích. Od zákonných podmínek mezd a platů je již krůček k různým formám mezd 
v dnešní době a měřítku obvykle používaných, až po současné trendy v oblasti 
odměňování, které se nejvíce zaměřují na výkonnost, výsledky a kombinují v sobě 
celou škálu forem odměňování. Podmět pro zařazení jiných forem odměňování než 
peněžních vybízí i stále se upravující daňové zákony, které do určitých oblastí 
zaměstnaneckých výhod zahrnují poskytování takových benefitů, které nepodléhají 
klasickému zdanění a stávají se jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele atraktivní 
pobídkou.  
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